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НА ОРГАНИЗАЦИЮ МОТИВАЦИИ РАБОТНИКОВ 
 
Аннотация. Рассматривается значимость организации мотивации на 
предприятии. Рассматривается как с течением времени менялся подход к 
понимаю ее ценности в раскрытии потенциала не только всего коллектива 
предприятия, но и каждого работника в отдельности. Ото-бражается 
эволюция различных методик мотивации и стимулирования труда.  
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THE EVOLUTION OF VIEWS ON THE EMPLOYEE  
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Abstract. This article discusses the importance of motivation in the 
organization. It provides the approach to understand the value of motivation in the 
staff potential and the potential of each employee. The article describes evolution 
of the different methods of motivation and stimulation. 
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Основным фактором развития трудовой активности общества в целом, 
включая активность индивида, является мотивация трудовой деятельности.  
История человечества, как и история бизнеса, тесно связана с 
принуждением. В настоящее время принуждение приобретает форму 
договора. Работник предприятия обязан исполнять приказы и распоряжения 
руководства. Сущность трудового договора заключается в следующем: 
работник исполняет порученную ему работу, за что и получает заработную 
плату и различные премии (при условии качественного ее выполнения), 
иначе работника увольняют.  
Соответственно, каждый работник, обладая определенным трудовым 
потенциалом, расходует его по-разному. Таким образом, на предприятия 
необходимо создать именно такую систему мотивации, которая станет 
неотъемлемой и, главное, осознанной составляющей личного восприятия 
процесса производства, что позволит раскрыть трудовой потенциал 
участника производства без непосредственного принуждения, а через 
осознание необходимости труда для самого человека [1]. 
С экономической точки зрения мотивация используется прежде всего 
как средство повышения экономической эффективности и  эффективности 
труда для достижения оптимального соотношения результатов труда 
работников и произведенных затрат в организации [4]. 
Мотивация персонала в любой экономической системе носит 
сущностный характер и в значительной степени предопределяет экономику в 
обществе, а также использование человеческого фактора в целом. 
Организация управления трудовой деятельностью персонала долгое 
время практически не учитывали мотивационную составляющую результатов 
труда. Такие факторы, как уравниловка в системе оплаты труда, командно-
административные методы управления, а также отсутствие каких-либо 
возможностей у коллектива предприятия эффективно распоряжаться 
результатами собственного труда, негативно влияли на мотивацию трудовой 
творческой активности, что в итоге привело к отчуждению от результатов 
труда. В настоящее время применяются преимущественно такие 
мотивационные стратегии, которые основываются на экономических методах 
управления [6]. 
Процесс формирования трудовой мотивации очень сложен и до конца 
не изучен. В процессе организации трудовой мотивации воплощаются 
различные методологические подходы и культурологические модели 
управления, реализуемые на предприятиях [5]. 
Эволюция различных методик стимулирования и мотивации 
работников предприятия нацелена на наиболее эффективное использование 
имеющегося в организации трудового потенциала и сводится к 
индидуализации процесса мотивации. Все многообразие различных методик 
мотивации и стимулирования можно структури- 
ровать  по  этапам. 
Технологическая методика Тейлора и Форда. Объект управления – 
труд, выполняемый работником. Основной стимул в данной управлен-ческой 
модели – заработная плата. В качестве дополнительных стимулов 
применяются разного рода наказания за невыполнение норм. Основная 
форма оплаты труда – сдельная.  
Дефицитная концепция мотивации и стимулирования получила свое 
развитие в условиях плановой экономики благодаря трем основным 
факторам: низкой ценности человека, остаточному принципу фи-
нансирования социальной сферы и ориентации на развитие общественных 
фондов потребления. Возможность нетрудового доступа к средствам 
материального стимулирования снижает эффективность ее использования. 
Главная цель стимулирования в плановый период – достижение 
экономических результатов предприятия, пропагандировалась идея труда как 
наивысшей ценности. 
Программная методика базируется на преимущественном развитии 
тяжелой промышленности, где были значительно более высокие заработные 
платы, различного рода льготы и качество социальной инфраструктуры 
гораздо выше. Сильное стимулирующее средство – снабжение продуктами 
питания. Разрабатываются специальные программ-ные системы мотивации и 
стимулирования труда, ориентированные на привлечение, удержание и 
эффективное использование персонала для крупных научно-
производственных или оборонных капиталоемких. Развита и обширна 
премиальная система. Большое значение в данной методике отводится 
правительственным наградам, почетным званиям, специальным привилегиям 
и др. 
Ментальная методика была распространена в XIX в. и получила также 
свое развитие в СССР. Черты данной методики: особое положение 
руководства по сравнению с остальными членами коллектива, преобладание 
отрицательного стимулирования над положительным. 
По мере развития рыночных трудовых отношений происходит 
переоценка значимости заработной платы: рассматривается личный, 
индивидуальный вклад каждого работника в результаты труда. 
Патриархальная методика характерна для небольших предприятий: 
каждый стимул отожествляется с конкретным работником / подразделением 
предприятия, возрастает значение моральных и психологических стимулов. 
Личный контакт является отличительной особенностью отношений, что 
позволяет усилить воздействие индивидуального стимула. На больших и 
средних предприятиях данная методика может применяться только при 
условии делегирования большого числа полномочий нижнему звену 
управления [3].   
Следует отметить, что мотивация и стимулирование зависят не только 
от обособленно существующих мотивов работников, но и от восприятия 
стимулов, предоставленных организацией. 
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